УДК 004.4 


М.В. Гиль, Ю.И. Филатов, А.М. Фонотов 
ГВУЗ «Донецкий национальный технический университет», г. Донецк, Украина 
Украина, 83050, пр. Б. Хмельницкого, 84, тагу_КаКа(@та!.га 


Разработка системы предварительного отбора 
кандидатов на собеседование на основе методов 
интеллектуального анализа данных 


М.В. Ни, У. Ейаоъ, А.М. Еопоюу 
5НЕ!Г «Бопе5к Мапопа Тесйтса Оптмегуйу», Бопе15к, Икгате 
Окгате, 83050, ес. Китету5ку, 84, тагу Киа@тай.ги 


Деуеор а Зуяет о{ Рге-5@еспоп о{ Сап@ааез юг 
[етпуем; Вазей оп Раа Мите Тесйищцие$ 


М.В. Гль, ЮЛ. Флатов, А.М. Фонотов 
ДВНЗ «Донецький нацональний техн!1чний ун!верситет», м. Донецьк, Укра!на 
Укратна, 83050, пр. Б. Хмельницького, 84, тагу Каа@тай.ги 
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В статье рассматривается проблема: «Отбор ограниченного количества претендентов на вакантную 
должность для собеседования с работодателем. Разработка или модификация интеллектуальных методов 
анализа слабо сформированных данных», — и описаны возможные пути ее решения с помощью методов 
Ра Мшие. 
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Введение 


Постановка проблемы исследования. При приеме сотрудников работодателю 
необходимо принимать важное решение, от которого в перспективе будет зависеть 
рабочая атмосфера коллектива и эффективность функционирования всего предприятия. 
Поэтому в процессе решения этой задачи, наряду с определением профессионального 
уровня кандидата, особое внимание уделяется личностным качествам претендента: 
пунктуальность, ответственность, умение работать в команде, дружелюбность, ис- 
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полнительность и т.д. В случае неправильного выбора специалистов работодатели 
рискуют понести неоправданные материальные затраты и потери рабочего времени. 

Для автоматизации процесса управления подбором персонала невозможно раз- 
работать универсальную формализованную модель в силу специфических требований к 
претендентам на рынке труда. В то же время повысить эффективность управления 
этим процессом можно, если создать систему поддержки принятия решений (СТШТР), 
задача которой будет заключаться в установлении соответствия уровня подготовки 
специалиста требованиям рынка труда. 

Анализ литературных источников. 

Анализ уже существующих систем, которые решают задачу отбора претен- 
дентов на собеседование, например, «Бизнес-аналитика» ЗАР Визшезз пиеШоепсе [1], 
показал, что наиболее эффективными решениями из используемых являются реше- 
ния с применением методов интеллектуальной обработки данных — Раёа Мшишо. 

Термин Раа Мшие часто переводится как извлечение информации, средства 
поиска закономерностей, анализ шаблонов. Понятие «обнаружение знаний в базах 
данных» (Кпо\Ледее О15соуегу ш РааБазез) можно считать синонимом Рава Мшишо [2]. 
Интеллектуальный анализ данных позволяет анализировать данные различных объёмов 
с разных точек зрения, классифицировать их, и установить зависимости между ними [3]. 
Применение этих методов дает преимущество в тех областях, где накоплены зна- 
чительные объемы информации. Одной из таких областей является подбор персонала. 


Постановка задачи 


Целью данной статьи является анализ возможных подходов построения сис- 
темы отбора ограниченного числа претендентов на собеседование с работодателем 
на основе анализа анкет претендентов. 

Задачи научные. 

1 Определение критериев важности профессиональных данных кандидата на 
основе интеллектуального анализа анкет соискателей. 

2 Разработка требований для создания интеллектуальной системы отбора 
кандидатов. 

На основе анализа предметной области можно выделить следующие задачи, 
которые должна решать система подбора кандидатов: 

1 подготовка данных из анкет кандидатов к виду, пригодному для их дальней- 
шего анализа; 

2 предварительный отбор анкет по выдвинутым требованиям и ограничиваю- 
щим факторам; 

3 анализ отобранных анкетных данных; 

4 дополнительное тестирование кандидатов по адаптивным сценариям; 

5 отбор кандидатов на собеседование. 

Для выделения кандидатов на собеседование необходимо первоначально опре- 
делить критерии, по которым можно производить отбор, и степень важности каждого 
критерия. 

Рассмотрим более подробно процесс отбора кандидатов. Предположим, име- 
ется список претендентов на вакантную должность, который характеризуется набором 
данных: ФИО, дата рождения, пол, информация о профильном образовании и стаже 
работы по специальности, профессиональными характеристиками, результатами 
индивидуального психологического тестирования и т.д. Кроме этого есть техническое 
задание на подбор персонала определенной специализации и уровня подготовки. 
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Формально эти данные можно представить в следующем виде: 
1 Задано множество $" описаний требований, предъявляемых к претенденту: 
ВО ВО"; "= О ИЕЬ ГЕ, У От иах; ш=ЬМ; 

Г" — число описаний требований к претендентам на вакансии т-0 типа; 

"- число признаков описаний требований к претендентам на вакансии т-0 типа; 

О"шах — Число различных значений признаков описаний требований к пре- 
тендентам на вакансии т-о типа. 

2 Множество С" коэффициентов — «критериев важности», определяющих «уро- 
вень важности» всех значений признаков. 

С"= {6}. 

3 Множество Г" описаний программных средств-претендентов каждого из т 

типов: 
= р = О" ОО; в = М". 

Требуется: 

Выбрать из множества 1." описаний претендентов на вакансии т-о типа тре- 
буемое количество описаний претендентов, в соответствии с предъявляемыми к ним 
требованиям [4]. 

Совокупность Р выбранных претендентов на вакансии т-о типа: 

Р= {р}; ш=ЬМ. 

Одной из основных задач для построения системы отбора кандидатов, является 
задача определения множества С" — «критериев важности». 

Рассмотрим возможность использования уже накопленных за время работы 
агентства подбора персонала знаний для выделения ранжирования критериев. 

Используя алгоритм, приведенный на рис. |, можно классифицировать все имею- 
щиеся анкеты. 

Входная информация: 

— список соискателей; 

— сведения из анкет кандидатов. 

Выходная информация: 

— список кандидатов, претендующих на вакантную должность, с указанием 
всех необходимых характеристик и результатов предварительного тестирования; 

— отчёты с дополнительной информацией по кандидатам, сформированные и 
отсортированные по заданным критериям. 

Анализируя выделенные классы, определим перечень атрибутов кандидатов 
(согласно их анкетным данным и данным тестирования), которые оказывают наиболь- 
шее влияние на отбор кандидата для собеседования, на отказ кандидату, на принятие 
кандидата на работу. 

— Ф.И.О. (не анализируется); 

— данные паспорта, ИНН (не анализируется); 

— вид деятельности (анализируется на этапе выборки кандидатов из базы 
данных агентства); 

— адрес; 

— дата рождения; 

— общий трудовой стаж работы; 

— стаж работы на вакантной должности; 

— пол; 

— специальность и квалификация; 

— занимаемые должности и должностные обязанности с трёх последних мест работы; 
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— причины увольнения; 

— наличие стажа работы на руководящих должностях; 

— опыт работы с компьютером; 

— прохождение собеседования: 

— успешность выполнения должностных обязанностей; 

— языковые навыки и т.д. 

Каждый атрибут в анкете соискателя имеет свой «критерий важности» — число 


от 1 до 20. 


Для обработки имеющихся данных методами аа Мшше необходимо про- 


извести кодирование данных из анкет кандидатов на собеседование. Приведем пример 
такого кодирования для наиболее важных атрибутов соискателя. 
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Возраст (рассчитывается на основании даты рождения) 
От 18 до 23 лет: 0. 
От 24 до 29 лет: 1 
От 30 до 39 лет: 2. 
От 40 до 54 лет: 3. 
От 55 до 65 лет: 4. 
Больше 65 лет: 5. 


Общий трудовой стаж работы (в годах) 
[0; 0,5): 0. 
[95:1 
[1;3): 2. 
[3;5): 3. 
[5; 10): 4. 
>10:5. 
Стаж работы на вакантной должности (в годах) 
[0; 0,5): 0. 
[0,5; 1): 1. 
|” 
[В 5 а: 
[5; 10): 4. 
2105. 
Пол 
Женский: 0. 
Мужской: 1. 
Специальность 
Соответствует требуемой: 0. 
Не соответствует требуемой: 1. 
Родственная специальность: 0,6 (например, степень родства). 


Занимаемые должности 
Хотя бы одна соответствует требуемой: 0. 
Ни одна не соответствует требуемой: 1. 


Причины увольнения 
По инициативе работника: 0. 
По инициативе собственника (администрации) предприятия: 1. 
По обоюдному согласию работника и администрации: 2. 


Другое: 3. 
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Опыт работы с компьютером 


Да: 0. 
Нет: 1. 


Начало 


Выделяем 2 класса: 
19) Прошедшие собеседование 


2) Не прошедшие собеседование 


БД 


Выбираем из БД всех соискателей «Агентства» 


Формируем таблицу «Отказ» значений «собеседование» 
с указанием критериев важности атрибутов классов «не 
прошедшие собеседования» 


БД «Анкет 


кандидатов» 


По всем выбранным 
соискателям 


В таблице «Отказ» помечаем, как «неиспользуемые» 
виды деятельности, не соответствующие выбранным 
соискателям 


Сравниваем значения атрибутов текущей анкеты с 
соответствующими значениями таблицы «Отказ» с 
учётом «Критериев важности» 


Класс «прошедшие 
собеседование» 


Перемещаем анкеты из БД «Кандидатов» в 
БД «Агентства» 


Прошёл 
собеседование у 
работодателя 


Ставим соответствующую пометку 


Рисунок 1 — Обобщённый алгоритм работы системы предварительной обработки 
БД агентства 


Такой подход позволит путем анализа имеющейся базы данных выделить наи- 
более важные критерии отбора кандидатов на собеседовании, выделить скрытые зави- 
симости, формализовать процесс отбора кандидатов на собеседование, сформировать 
базу знаний для дальнейшего развития системы отбора кандидатов на собеседование. 


Выводы 

В ходе написания данной статьи были сформулированы требования для разработ- 
ки системы предварительного отбора кандидатов на основе методов интеллектуального 
анализа данных с использованием системы поддержки принятия решений, в основу 
которой должна быть положена интеграция методов анкетирования и тестирования. 

Р ассматриваемая система будет полезна для работодателей, которые хотят най- 
ТИ квалифицированных работников на вакантные места. а так же для работников, 
которые хотят получить или сменить работу. 
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